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En esta investigación se planteó el objetivo de relacionar los factores de la 
motivación y el desempeño laboral del personal de los restaurantes afiliados al 
TripAdvisor Puno 2016. El estudio fue de tipo correlacional, de corte transversal y el 
diseño transeccional.  
El muestreo se conformó por 72 trabajadores que laboran en estos 
restaurantes. Para la recopilación de datos se aplicó la encuesta cuyos instrumentos 
fueron: El cuestionario de motivación y el cuestionario de autoevaluación del 
desempeño laboral.  
En el análisis de datos se aplicó la estadística descriptiva y contrastación de 
la hipótesis el Coeficiente de Correlación de Pearson. En cuyo producto se obtuvo: 
El 44.4% de los trabajadores presentan motivación media con la política de la 
empresa; asimismo el 37.5% con la supervisión; 55.6% con la relación con los 
supervisores; 43.1% con las relaciones interpersonales; 48.6% con el logro; 50% 
con reconocimiento; 37.5% con el trabajo en sí y 62.5% con responsabilidad; 
mientras el 40.3%presenta motivación media y baja con crecimiento y ascenso; 
58.3% motivación baja con el salario, a diferencia del 43.1% presenta motivación 
alta con las condiciones de trabajo. Relacionando las variables encontramos al 
33.3% de los trabajadores con nivel de motivación media tienen desempeño laboral 
medio, el 27.8% con baja motivación presenta desempeño bajo y el 25.0% con alta 
motivación presenta un buen desempeño.  
Por lo que se concluye que los factores extrínsecos e intrínsecos tienen 
relación positiva moderada (r=0.747) con el desempeño laboral. 
 







 In this investigation, the objective of relating the factors of motivation and 
work performance of the personal of the restaurants affiliated to the TripAdvisor 
Puno 2016. The study was of cross-sectional correlational type and the transectional 
design.  
 The sampling consisted of 72 workers who work in these restaurants. The 
study population consisted of 72 workers who work in restaurants. For the collection 
of data, the survey whose instruments were applied.  
  
 The results obtained are: 44.4% of the workers have medium motivation 
with the company policy; likewise 37.5% with supervision; 55.6% with the 
relationship with supervisors, 43.1% with interpersonal relationships; 48.6% with 
achievement; 50% with recognition; 37.5% with the work itself and 62.5% with 
responsibility; while 40.3% have medium and low motivation with growth and 
promotion; 58.3% low motivation with the salary, unlike the 43.1% it presents high 
motivation with the working conditions. Related variables we found 33.3% of workers 
with average motivation level have average job performance, 27.8% with low 
motivation has low performance and 25.0% with high motivation has a good 
performance. 
Therefore, it is concluded that extrinsic and intrinsic factors have a moderate 
positive relationship (r = 0.747) with work performance. 
 









En los últimos tiempos las empresas requieren de personas que sean 
eficientes, sin embargo, cuando se busca la excelencia de los integrantes de la 
empresa, muchos necesitan ser motivados. La motivación resulta entonces la base 
del éxito, porque se obtienen los mejores resultados y beneficios económicos. 
Cuando los trabajadores se encuentran desmotivados, pierden el entusiasmo en el 
trabajo, lo que paulatinamente, va afectando el rendimiento laboral. Según Ramirez 
(2013), con la desmotivación, el rendimiento se reduce y la calidad laboral se afecta, 
dando origen a la ineficiencia, que va en detrimento de la empresa.  
 
En las empresas de restaurantes en la ciudad de Puno, algunos trabajadores 
presentan desmotivación con determinados aspectos laborales; situación que ha 
sido poco abordada por investigadores. Ante este escenario, es que me planteo esta 
investigación con la intención de conocer la correlación entre motivación y 
desempeño laboral del personal que trabaja en los restaurantes afiliados al 
TripAdvisor, resultados que se constituyen en información importante para los 
administradores de los restaurantes, que permitiría tomar medidas concernientes a 
la motivación de los trabajadores e incidir en los factores de la motivación tanto 
intrínsecos y extrínsecos que limitan el rendimiento laboral. 
 
Para mayor comprensión de esta investigación, se han organizado los datos, 
en IV capítulos: Capítulo I: Aspectos generales, dentro de ellos se describe el 
planteamiento básico de esta investigación, objetivos, justificación, hipótesis y 
variables. Capítulo II: Antecedentes, marco teórico-conceptual. Capítulo III: 
Procedimiento metodológico, en el que se detalla el diseño, métodos, muestreo, 
técnica e instrumentos, validación de la contrastación de hipótesis, validez y 
confiabilidad del instrumento, plan de recolección y procesamiento de datos. 




CAPÍTULO I: ASPECTOS GENERALES 
 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
            El personal que trabaja en los restaurantes afiliados al TripAdvisor 
Puno, viene siendo evaluado constantemente, exigiéndoseles un rendimiento 
alto, bajo las tareas que les fueron encomendadas, llegando al rendimiento 
de las metas propuestas por los administradores de los restaurantes. 
Teniendo en cuenta que el personal de los restaurantes no recibe incentivos 
para ser motivados, contemplando que los administradores y gerentes son 
exigentes, no equipan de lo primordial el lugar de trabajo para la buena y 
plena atención a los comensales; creando un ambiente donde nadie queda 
conforme con lo que recibe. 
Actualmente, la motivación en una empresa es importante, para que 
los colaboradores logren un buen desempeño, mejoren su rendimiento, 
logren sus objetivos, metas y desarrollen las funciones satisfactoriamente. La 
motivación hacia los trabajadores se da de diversas maneras, con el fin de 
maximizar el rendimiento de los trabajadores en cada espacio de trabajo 
asignado (Sum, 2015). 
 
Para Jiménez (2009) considerando la importancia de la motivación 
afirma que éste se debe utilizar constantemente ya que es un componente 
importante de todo colectivo, además de una variable determinante en el 
rendimiento laboral. 
 
Asimismo, dentro de la gestión de restaurantes discovery (2016) 
menciona que todo empleado de un restaurante es importante, lo que motiva 
que todas sus acciones determinen el éxito o el fracaso de una empresa, 
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estos datos son mencionados por clientes que afirmaron que frecuentan un 
restaurante por el servicio que éste brinda, es decir, que toda acción del 
empleado es importante para el buen o mal camino de la empresa.  
 
Sin embargo, según Eserski (2014), el personal de un restaurante 
muchas veces se encuentra descuidado, no se considera como parte 
importante del negocio. Los empresarios muestran una cultura de “Si no te 
gusta el trabajo, puedes irte”, no se toma en cuenta que el trabajador es la 
cara de la empresa, de los comensales y los de la cocina son seres humanos 
con sus propias necesidades, sueños y vidas. Sin embargo, se exige que el 
personal se adapte a las condiciones de la empresa, mayor cumplimiento en 
sus asignaciones, cero errores, por lo general son monitorizados por 
sistemas de seguridad, por medio de grabaciones, cámaras de seguridad y 
micrófonos que graban las conversaciones de clientes con los empleados 
(p.1). 
 
A pesar de las exigencias que imponen los administradores de los 
restaurantes, se ha dejado de lado la motivación del personal, observando 
una clara desmotivación, puesto que no se cumplen los estándares 
recomendados. Mathauer & Imhoff (2006) al respecto nos dicen que la falta 
de motivación por parte de la empresa hacia los trabajadores tiene 
consecuencias fatales en el rendimiento del trabajador.  
 
Según Manene (2012), “los empleados por la falta de motivación otras 
veces desarrollan sentimientos de desigualdad” además, de situaciones de 
tensión en el que se buscaran alternativas para la reducción de las mismas 
como la reducción de trabajo y ésta a su vez causaría un bajo rendimiento 




Considerando, que cada oficio es diferente a otro y que cada uno exige 
diferente motivación; muchas de las teorías actuales sobre la motivación 
señalan que también las exigencias serán diferentes, asimismo discrepan en 
algunos términos como actitudes, identidad y muchas otras variables 
particulares, siendo indispensable que los trabajadores sepan que cada uno 
de  los premios o recompensas serán equitativos de acuerdo al trabajo 
desarrollado. Asimismo Rodríguez (2001); afirmaría que las recompensas 
deben ser adecuadas según la función que se realiza, también menciona que 
uno de los incentivos con mayores resultados es el agradecimiento y 
reconocimiento personal e inmediato. 
 
Bajo los argumentos señalados, la motivación del personal que trabaja 
en los restaurantes afiliados al TripAdvisor, no es ajena a la problemática 
presentada, debido a que varios de los servidores no están conformes con 
los elementos que los motivan. Como por ejemplo: los salarios son mínimos, 
no existen estímulos de reconocimiento por el esmero y empeño que le ponen 
a cada tarea realizada para la atención del cliente, no se les provee 
elementos necesarios que puedan mejorar la atención, tampoco es 
reconocido el trabajo realizado con mucho esfuerzo para atender  la demanda 
de los comensales; por el contrario existe mayor presión para el cumplimiento 
de las tareas asignadas, críticas sobre la labor realizada, amenazas de 
despido por el mínimo error que pudiera presentarse durante la atención, 
aunque el personal haga el mejor esfuerzo por mantener su puesto de 
trabajo; estos hechos son los que incentivan a formular las siguientes 
interrogantes: 
 
 Problema general 
¿Qué relación existe entre los factores de la motivación y el desempeño 




- ¿Qué relación existe entre los factores extrínsecos y el desempeño 
laboral del personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 
2016? 
 
- ¿Qué relación existe entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral 
del personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 2016? 
 
1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Objetivo general 
- Relacionar los factores de la motivación y el desempeño laboral del 
personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 2016. 
 
Objetivos Específicos: 
- Determinar la relación entre los factores extrínsecos y el desempeño 
laboral del personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 
2016. 
 
- Determinar la relación entre los factores intrínsecos y el desempeño 
laboral del personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 
2016. 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
Esta investigación tiene como finalidad comprender la motivación en 
correlación al desempeño laboral, en este sentido, la motivación para el 
desempeño laboral es la acción producto del cual se modifica la conducta de 
un empleado, logrando los fines, propuestos con los que se partió para la 
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motivación ya sea por voluntad propia o por terceros, obteniendo los 
resultados de acuerdo a sus funciones asignadas. 
 
Por tanto, éste estudio propone conocer la correlación entre 
motivación y desempeño laboral del personal en los restaurantes afiliados al 
TripAdvisor, resultados que se constituyen en información importante para 
los administradores de los restaurantes, porque les permitirá revisar su 
gestión en cuanto a la motivación del trabajador y a partir de ello, se puedan 
incidir en los factores de la motivación tanto intrínsecos como extrínsecos 
que están limitando el desempeño del trabajador. 
 
Así mismo, será una contribución directa a los restaurantes en estudio, 
los resultados que se alcancen servirán de base para establecer programas 
motivacionales, para contribuir con una motivación adecuada, y la obtención 
de mejores resultados mediante un buen desempeño laboral de los miembros 





Los factores de la motivación tienen relación directa con el desempeño 
laboral del personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 2016. 
 
Hipótesis Específicas 
- Los factores extrínsecos tienen relación directa con el desempeño laboral 
del personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno 2016. 
 
- Los factores intrínsecos tienen relación directa con el desempeño laboral 








- Factores de la Motivación  
 
Factores Extrínsecos  
Indicadores: 
- Política de la empresa 
- Supervisión 
- Relación con el supervisor 
- Condiciones de trabajo 
- Salario 
- Relaciones interpersonales 
 




- Trabajo en si 
- Responsabilidad 




- Desempeño Laboral 
 
Responsabilidad  
- Puesto de trabajo  
- Condiciones de trabajo 
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- Asignación de tareas  
- Tiempos extras  
 
Liderazgo y relaciones interpersonales  
 
- Relaciones interpersonales  
- Toma de iniciativa  
- Buenos hábitos y modales  
- Empatía  
- Asertividad  
 
Cumplimiento de metas, habilidades y destrezas  
 
- Empeño en el logro de objetivos  
- Logro de objetivos  
- Cumplimiento de estándares de calidad  
- Conocimiento de funciones  
- Utilización de técnicas apropiadas  
- Cooperación en grupo  












OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 



















Alto = 126 - 
170 puntos. 
 
Medio = 80 - 
125 puntos. 
 






































Alto = 59 -  
80 puntos. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 
 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
A nivel internacional 
Domínguez (2013), investigó cómo los incentivos no monetarios 
influyen en la motivación y el desempeño laboral, dicha investigación 
se realizó en el restaurante casa museo de la zona tres de 
Quezaltenango, en el que se identifica el influjo de estos incentivos, en 
la motivación y el desempeño laboral, para su muestreo, se tomaron 
cuarenta y dos trabajadores de restaurantes, estableciéndose la 
conjetura de que estos incentivos no tienen influjo en la motivación, en 
esta investigación se usó el método descriptivo. 
 
En 2014, Zambrano realizó un estudio en el que se evaluó el 
desempeño de los trabajadores de occidental de hoteles (Hotel 
Belensate), cuya finalidad fue la de evaluar el rendimiento de los 
trabajadores. Para la recopilación se hizo uso de la entrevista abierta. 
El muestreo estuvo compuesto por tres (3) gerentes principales y 103 
trabajadores (ama de llaves, recepción, lavandería, mantenimiento y 
vigilancia). El estudio concluyó que: en occidental de hoteles (Hotel 
Belensate) es necesario realizar la evaluación de desempeño laboral, 
ya que existen fallas notables en algunos procesos operativos y 
administrativos. 
 
El estudio de Sum (2015) sobre motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de una empresa de 
alimentos demostró que su nivel de rendimiento es alto, el muestreo 
de dicha investigación contó con 34 trabajadores del nivel 
administrativo. La misma que fue descriptiva, valiéndose de la 
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psicometría, que mide el nivel de motivación  y la escala de Likert para 
definir el grado de rendimiento que tenían estos colaboradores cuyos 
resultados determinaron que la motivación influye en el desempeño de 
los empleados.  
 
A nivel nacional  
Un estudio realizado por Mino (2013), que analiza el tema de la 
corrección del ambiente de trabajo y el desempeño de sus 
trabajadores en un restaurante de parrillas de nombre Marakos 490; 
dicha investigación se realizó en el departamento de Lambayeque y 
tuvo como finalidad la determinación del clima laboral como influyente 
en el desempeño de los trabajadores, en ella se utilizó la encuesta y 
la escala de Likert, dando como resultado, una correlación baja entre 
estas dos variables, el clima laboral y el rendimiento de los 
trabajadores, en ellos se muestra un 0.281 oscilando de menos uno y 
más uno por lo que se determina que la ausencia de trabajo en equipo, 
la coordinación y el compromiso de los trabajadores con la empresa 
tiene como resultado un clima laboral desfavorable y menos eficiente. 
 
2.2. MARCO TEÓRICO 
 
2.2.1. FACTORES DE LA MOTIVACIÓN 
Podríamos decir que existen varias acepciones sobre la motivación, 
una de ellas es la que menciona Ricardo (1933), como impulsa al trabajador 
a comportarse con buenas actitudes y una conducta intachable, asimismo 
menciona sobre la motivación, como un entrecruzamiento de procesos de 





Por otro lado Stoner (1996) la define como una cualidad en la que  
intervienen factores que sustentan y canalizan el comportamiento humano. 
 
Koontz, Weihrich & Cannice (2012), resaltan que, la motivación en 
forma general sirve para utilizar las fuerzas de trabajo en los trabajadores, 
con la finalidad de satisfacer los impulsos y anhelos de los trabajadores para 
que actúen según las necesidades de la empresa (p.388). 
 
Entretanto el psicólogo McClellan (2012) señala que todo trabajador 
motivado busca satisfacer tres necesidades: logro, poder y afiliación (p.1). 
Mientras que Chiavenato en el 2001, la define como el producto de la relación 
entre el trabajador y el contexto que lo rodea.   
 
Parnalete  (2010) afirma que: “la motivación es esencial  para el 
estudio de las empresas. Puesto que tiene relación con la satisfacción 
laboral, desempeño individual y la productividad organizacional, los que se 
convierten en una pieza importante del Comportamiento Organizacional” 
(p.1).  
 
Por otro lado Gonzales (2008), establece que la motivación es un 
complejo de procesos psíquicos, que culminan en la satisfacción de las 
necesidades humanas, por lo tanto regulan su dirección y su intencionalidad 
mediante el comportamiento.  
 
Asimismo, Suarez (2012) define a la motivación laboral como una 
estrategia que incrementa la productividad, que dependerá mucho del 
aspecto económico, ya sean en empresas o microempresas, que tienen 
como metas el logro de un ambiente agradable en el que los trabajadores se 
sientan  cómodos, y ellos puedan ofrecer y realizar lo mejor de sí, a ser cada 
día más productivos y eficaces. La motivación ofrece a los trabajadores, un 
 13 
 
ambiente adecuado para el desarrollo personal y profesional en empresas, 
en las que se albergan una gran cantidad de personal y los recursos 
monetarios son mayores, el asunto se afronta desde otro punto de vista. En 
empresas grandes dentro de la motivación laboral se ha resaltado el término 
de bienestar no solo dirigido a sus trabajadores sino también al grupo familiar 
(p.4). 
 
Empero, Herzberg (2015) refiere a la motivación como el producto de 
la interacción de dos factores. Según Méndez (s/f), los factores intrínsecos 
están representados por resultados, reconocimientos, responsabilidades e 
incentivos, que influyen en el trabajador, a diferencia de los factores 
extrínsecos (remuneración, clima, relaciones interpersonales, entre otros) 
causan insatisfacción en el trabajador. 
 
Tomando en cuenta las definiciones de los diferentes autores, la 
motivación resulta ser una característica que debe poseer cada uno de los 
trabajadores, lo que le permite realizar diversas tareas dentro del espacio 
laboral de una empresa, por tanto, la motivación se puede definir como 
estímulos que incitan a recursos humanos a llevarlos a cabo en su 
desempeño, mediado por factores extrínsecos e intrínsecos que propone 
Frederick Herzberg. 
 
2.2.1.1. Teorías de la Motivación 
 
Ante la existencia de diferentes definiciones respecto a la motivación, 
en la investigación se tomó en cuenta la teoría de Frederick Herzberg, porque 
la motivación está orientada al desarrollo dentro del ámbito laboral. Por ello, 
Sum (2015), afirma que la teoría correlaciona factores intrínsecos con el logro 




Teoría Motivación - Higiene (Frederick Herzberg).  
 
Herzberg (2015), destaca que el grado de rendimiento de los 
trabajadores varía en función al grado de satisfacción en su entorno laboral; 
caracterizado por disposiciones del trabajo, políticas empresariales, 
relaciones interpersonales, supervisión, relación con el supervisor, etc. y el 
reconocimiento, los logros obtenidos, el aspecto laboral, la responsabilidad, 
el crecimiento y el ascenso del trabajador. 
 
De acuerdo con Herzberg, los elementos que satisfacen laboralmente 
al trabajador se contrastan con los que causan insatisfacción, es decir, no 
son los mismos elementos, por esta razón, los responsables de las empresas 
al reducir los elementos que producen insatisfacción, podrán generar climas 
laborales aptos pero no motivación, a esto le llama factores higiénicos o 
extrínsecos. (Urie, 2014, p.5). 
 
De Andrade (2012) afirma que los elementos motivadores incluyen 
sentimientos relacionados con el crecimiento individual, la distinción 
profesional y la autorrealización. De esta manera se establece que se deben 
crear oportunidades para el desarrollo de la creatividad y el crecimiento del 
trabajador. 
 
Según Alvarado (2017, p.64) la satisfacción en el trabajo está en 
función al contenido o a las actividades retadoras y estimulantes del cargo 
que la persona desempeña. Mientras la insatisfacción está en función al 
ambiente de trabajo, salario, beneficios recibidos, de la supervisión, de los 






2.2.1.2. Dimensiones de los Factores de la Motivación  
 
a) Factores extrínsecos o higiénicos 
Es el entorno que rodea a toda persona y cómo cumple con sus 
obligaciones en su trabajo, ésta es una variable que se encuentra fuera del 
control de los trabajadores. En tal sentido, para Herzberg, solamente fueron 
analizados los elementos extrínsecos para la motivación de los trabajadores 
obviando otros factores, es decir que en situaciones en que los elementos 
extrínsecos son adecuados, reduce la insatisfacción de los trabajadores y 
contrariamente cuando los elementos  extrínsecos son inadecuados causan 
niveles muy bajos de satisfacción; la cual puede mejorar si se realiza un 
incentivo monetario o reconocimiento por la empresa. (Como se cita en De 
Andrade, Torres, Ocampo, & Alcalá, 2012). 
 
Dentro de ella se describen los siguientes indicadores: 
 
Política de la empresa. En cuanto a la política de la empresa, me refiero a 
la organización y dirección de la empresa. Estas deben contar con 
lineamientos claros y políticas definidas, dentro de ellas todo individuo tiene 
líneas de comunicación confusas, recayendo en la falta de una política clara. 
(Quispe, 2016).  
 
Supervisión. Esta función es necesaria para redireccionar las políticas de la 
empresa en caso estas no se hayan establecido como claras. La supervisión 
es la acción enfocada a vigilar, orientar y monitorear la correcta ejecución de 
las tareas asignadas a cada trabajador. (ibídem).   
 
Relación con el supervisor. Una vez definida la supervisión y su función, 
es necesario establecer la relación que el trabajador tiene con el supervisor 
y viceversa, para tal caso esta relación se define como el vínculo que se crea 
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entre el supervisor y los trabajadores. Este vínculo es más sensible mientras 
las tareas sean muy estructuradas, que repercutirá en relaciones laborales 
tensas disminuyendo la autoridad del supervisor (Ibidem). 
 
Condiciones de trabajo. Estas son de mucha significación en el  desempeño 
de una labor y/o función, en este sentido, se menciona que los elementos del 
ambiente físico, la carga laboral, los materiales disponibles, la seguridad en 
el trabajo, entre otros, deben ir en favor de la estabilidad, así se crea un 
ambiente de seguridad laboral. (ibídem). Estas condiciones de trabajo 
producen, en tanto optimas, la eficiencia de los trabajadores, mediante una 
buena estabilidad que crea seguridad en el lugar de trabajo. 
 
Salario. El salario y/o remuneración es el pago que percibe el trabajador, por 
parte de su empleador dentro de un tiempo determinado, a cambio de una 
función asignada, que se detalla en un documento, ya sea dentro de una 
entidad, institución y/o empresa, es lo que recibe a cambio de su tiempo y 
esfuerzo dedicado a unas determinadas funciones. (Casanova, 2002).  
 
Relaciones interpersonales. En cuanto a las relaciones interpersonales, 
estas son de suma importancia para activar los canales de comunicación, es 
decir mantener estos canales abiertos, tanto de arriba hacia abajo y viceversa 
en la jerarquía de la empresa define el éxito de esta para dar una idea tanto 
a los supervisores y subordinados de hacia dónde es que nos dirigimos. 
(Chiavenato, 2005).  
 
b) Factores intrínsecos o motivacionales 
Estos factores se refieren al trabajo realizado por los individuos que se 




Logro. Cuando los trabajadores expresan satisfacción después de culminar 
una tarea o con la solución de un problema en el ámbito laboral. 
 
Reconocimiento. Es el agradecimiento que brindan los superiores a los 
trabajadores de forma pública, emitiendo documentos, cartas, resoluciones 
en el que se premia el esfuerzo y tiempo dedicados a las tareas asignadas, 
favoreciendo así el buen desarrollo de la empresa. Este reconocimiento 
puede estar acompañado de premios o solo pueden ser un reconocimiento 
verbal. 
 
El trabajo en sí. Es un factor que le permite al trabajador tener sentimientos 
buenos o malos frente a un trabajo atrayente, creativo, desafiante y variado; 
o de caso contrario, cuando el trabajo es rutinario, sofocante y muy difícil. 
 
Responsabilidad. Es la forma de enfrentar con responsabilidad ante la 
magnitud de una tarea asignada en forma positiva o integral. Por ello, la 
responsabilidad es una capacidad en la que los empleados, responden ya 
sea de manera colectiva o individual, en su trabajo. Desde el punto de 
Chiavenato (2008), la responsabilidad es una virtud que se caracteriza 
porque les permite a las personas tomar decisiones de manera consciente o 
asumir las consecuencias de las mismas. 
 
Crecimiento y ascenso. Para Fernández (2002), el crecimiento profesional 
es el camino que todo trabajador aspira, pasando por diversas etapas, en el 
que se tiene que destacar, además el autor menciona que los modelos de 
desarrollo son diversos y que la bibliografía al respecto varia en opiniones no 




2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 
Para Robbins & Coulter (2016) el desempeño laboral es la “Actitud 
general de un individuo hacia su trabajo” (p.2). Desde el punto de vista de 
Salas (2010, p.v), se entiende que el desempeño es la conducta real de los 
trabajadores.  
 
Sum (2015, p.4) sobre el desempeño laboral explica que en un 
rendimiento laboral deseado por la empresa tiene que evitarse riesgos al 
bienestar y a la salubridad. Actualmente es vital conocer, que los trabajos 
realizados en ambientes apropiados produce el mejor resultado, asegurando 
de esta manera, también el bienestar y la salud de los trabajadores siendo 
su productividad a menores costos.  
 
La evaluación del desempeño según Chiavenato (2009, p. 21), refiere 
que es  la  valoración de la conducta de los trabajadores de acuerdo a las 
funciones y actividades realizadas, los objetivos y resultados que deben 
lograr, el potencial que ofrecen y como lo desarrollan con el tiempo. Cabe 
resaltar que es esencial para opinar sobre el valor y las capacidades de los 
trabajadores, especialmente, el aporte que realiza hacia la empresa. 
 
Para Illesca (2014) el desempeño no se refleja de la misma manera en 
todos los trabajadores en distintas circunstancias como por ejemplo el 
esfuerzo propio de los trabajadores y factores que están fuera del control de 
la persona. De igual modo Chiavenato (2009) refiere que el desempeño en 
los trabajadores es variable de persona a persona, dependiendo  de una serie 
de elementos que influyen sobre ella (p 81).  
 
En análisis del rendimiento de los trabajadores se mide de forma 
sistemática; con la finalidad de identificar anomalías en el desempeño del 
personal, sus fortalezas, debilidades, posibilidades, capacidades y 
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características que constituyen la base para la elaboración de un plan de 
desarrollo, de acuerdo con las demandas individuales. Los resultados de la 
evaluación permiten a la administración valorar a través de la información 
que sirva para la toma de decisiones en cuanto a la permanencia, promoción, 
capacitación y desarrollo del trabajador (Resolución N°8, 2005). 
 
Teniendo en cuenta la referencia de algunos autores, considero que el 
desempeño laboral podría ser influenciado por distintos elementos. Por lo 
tanto, las empresas deben enfocarse en mejorar el desempeño de sus 
colaboradores. 
Existen distintas razones, las cuales son: 
 
 Una evaluación permite sustentar aumentos económicos, ofertas, 
transacciones y  en muchos casos culmina con el desvinculamiento 
del trabajador con la empresa.  
 Permite realizar una retroalimentación sobre el trabajo realizado e 
incidir en el comportamiento, actitudes, habilidades o los 
conocimientos. 
 Al trabajador le permite conocer la opinión que tiene el jefe sobre ellos 
(DECRETO LEGISLATIVO N° 1025, p.6). 
 
2.2.2.1. Dimensiones del Desempeño Laboral 
 
a) Responsabilidad 
Según Alveiro (2009) en su investigación ha conceptualizado la 
responsabilidad como: “el orden, cuidado y conservación de elementos y 
herramientas de trabajo”, además enfatiza que dicho elemento evalúa el 
uso racional de los elementos del trabajo y del colaborador. También 
resalta la  relevancia que tiene la asistencia para la ejecución de las 
labores diarias, dentro de la responsabilidad es importante observar la 
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asignación de tareas que se realizan dentro del puesto de trabajo, 
tomando en cuenta las condiciones de trabajo y el tiempo necesario para 
el desarrollo de tareas como por ejemplo las horas extras. 
b) Liderazgo y relaciones interpersonales  
De Jesús (2012) define el liderazgo como la capacidad, y destreza 
para influir y motivar a las demás personas a la consecución de los logros 
que en este caso estarían en función de la empresa y también de carácter 
personal. 
Sin embargo, la misma autora nos dice que, el liderazgo es un 
concepto complejo, ya que en él está incluido la personalidad del trabajador. 
(De Jesús, 2012).  
Para las empresas de Restaurantes según Abuabara (2016), liderazgo 
significa tener la destreza de ejecutar lo que se planea, de esta manera 
promover y reconducir los aportes de todos los demás, tomando posición y 
actuando como un impulsor que promueve el cambio y mejora constante 
(p.1); donde es importante mantener las buenas relaciones interpersonales, 
porque tiene un influjo positivo en la satisfacción laboral. Sachau (2007) 
propone que dentro de la psicología organizacional, la correlación de las 
variables han sido polémicas, siendo un tema importante que toca el tema de 
la satisfacción, una de las teorías de Herzberg. Sledge, Miles, & Coppage 
(2008), estas relaciones de carácter interpersonal con supervisores y colegas 
de trabajo son elementos que influyen en una satisfacción laboral baja 
(Luthans, 2008). 
En este proceso es importante que los trabajadores muestren empatía 
y asertividad en el cumplimiento de sus funciones, es importante además, 
mantener buenos hábitos y modales. Como lo señala Hassan & Romero 
(2016) la empatía, es decir procurar conocer las emociones de los otros y 
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ponerse en sus zapatos termina en una mejor actuación en nuestra relación 
con los demás y sus respuestas para actuar de manera adecuada son 
competencias sociales (inteligencia interpersonal); permite también, la 
resolución de conflictos en las relaciones con los demás, y ayuda a resolver 
problemas (p.9). 
c) Cumplimiento de metas, habilidades y destrezas  
Para Robbins (2009), la motivación es la voluntad por parte de los 
trabajadores para ejecutar altos niveles de desempeño en dirección a  
objetivos organizacionales, definido por la capacidad del esmero para 
satisfacer necesidades individuales. Se debe reconocer que el cumplimiento 
de las metas es un indicador del desempeño, que a su vez son herramientas 
para medir las principales variables que están unidas al logro de fines que se 
expresan de manera cualitativa y/o cuantitativa, concretándose en las metas 
propuestas. (Bonnefoy, 2006).  
En el desempeño el cumplimiento de estándares de calidad son los 
que están vinculados a la ejecución de la calidad para prestar un servicio y 
su posterior satisfacción que debe percibirse por el cliente/usuario, esta se 
determina según estándares de calidad. Estos estándares miden la calidad 
del servicio que se brinda y la satisfacción de los usuarios, que relacionado 
al conocimiento de funciones mediante la utilización de técnicas apropiadas, 
cooperación en grupo y la solución de problemas (García , Ráez, Castro M, 
Vivar, & Loyola, 2003).  
 
2.2.3. TRIPADVISOR 
TripAdvisor es una página de internet donde los usuarios de servicios 
turísticos a nivel mundial realizan comentarios acerca de sus experiencias, 
sobre las instalaciones del lugar donde visitan, los productos que consumen 
y sobretodo el servicio que reciben en cualquier tipo de empresa alrededor 
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del mundo y esto determina la calificación del establecimiento. TripAdvisor  
(2016) es una página de internet de viajes la cual es considerada la más 
grande del mundo, contribuye con los turistas para que aprovechen al 
máximo cada viaje, brinda también recomendaciones de miles de personas 
que viajan y una extensa variedad de opciones de destinos turísticos y 
planificaciones con vínculos directos a herramientas de reservas que indagan 
en muchas páginas de internet para encontrar los mejores restaurantes y 
hoteles a un buen precio. Establecimientos que cuentan con la marca 
TripAdvisor conforman la comunidad de viajes más grande en el mundo, que 
logra una cantidad significativa de 455 millones de visitantes al mes y cuenta 
con 570 millones de opiniones y comentarios sobre 7 millones de 
restaurantes, instalaciones de alojamientos y atracciones en el lugar que 
visitan. Cabe resaltar que se encuentran en 49 mercados en todo el mundo 
(p.1). 
 
2.2. MARCO CONCEPTUAL 
 
- Factores 
Considerados a aquellos componentes que pueden llegar a condicionar un 
escenario, convirtiéndose en el responsable del progreso o cambio de 
ciertos acontecimientos. Es un elemento que contribuye a la obtención de 
determinados resultados al recaer en él la responsabilidad de los cambios 
(Maied, 2015).  
 
- Factores extrínsecos 
Para Herberg (2010), es el entorno y/o ambiente que rodea a los 
trabajadores y como ellos desempeñan las labores que les fueron 
encomendadas. Cabe resaltar que estos factores están fuera del control de 




- Factores intrínsecos 
Se encuentran bajo el dominio del trabajador, puesto que se vincula con lo 
que él desempeña y realiza en la empresa (Herberg, 2010).  
 
- Motivación 
El aspecto de la motivación es una constante a tomar en cuenta y es 
necesario comprenderla como una herramienta. La motivación es una 
herramienta que permite mejorar el desempeño en los trabajadores, porque 
facilita la posibilidad de motivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que 
además las realicen con gusto lo cual, eleva el rendimiento dentro de la 
empresa (Fxtrader, 2012). Es decir, que esta herramienta, nos permite 
corregir a tiempo algunas actitudes que no están ayudando o que van en 
contra de las políticas de la empresa. 
 
- Desempeño 
El desempeño del trabajador se evidencia en el cumplimiento de sus 
funciones asignadas en diversas tarea donde demuestra su eficiencia e 
idoneidad; y de esta manera lo manifiestan (Robbins & Coulter, 2016). 
 
- Restaurante 
Un restaurante es un establecimiento o lugar comercial en el cual se ofrece 
una gran oferta gastronómica, donde los comensales pagan por el servicio 
recibido, pudiendo disfrutar desde un apetecible aperitivo o platillo hasta 
deleitarse de un show artístico típico del lugar que visitan. En la actualidad 
podemos encontrar una gran variedad de tipos de cocina e influencias 




CAPÍTULO III: PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA 
INVESTIGACIÓN 
 
3.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
 
Tipo de investigación 
El presente trabajo de investigación es de tipo correlacional de corte transversal 
(Hernandez,R; Fernandez,C; Baptista,M, 2010). 
 
 Correlacional: Porque establece relación entre las variables de estudio. 
 De Corte Transversal: Porque los datos e información se recaban en un solo 
momento haciendo un corte en el tiempo. 
 
Diseño de la investigación 
Corresponde al diseño transversal porque consintió la verificación del grado de 










n:   Corresponde a la muestra obtenida del personal de los restaurantes. 
O1: Representa la observación respecto a factores de motivación. 
O2: Representa la observación respecto a desempeño laboral. 







Nivel de investigación 
Es de nivel descriptivo, porque permitió comprobar la relación entre variables. 
 
3.2. MÉTODOS APLICADOS EN LA INVESTIGACIÓN 
        En la investigación se aplicaron los siguientes métodos: 
 
- Método deductivo: Permitió analizar y contrastar los resultados obtenidos 
partiendo de datos generales y llegando a conclusiones de tipo particular 
(Fundamentos de investigación, 2016). 
 
- Método inductivo: Mediante el método inductivo se obtuvo conclusiones 
de hechos particulares para llegar a conclusiones generales (Fundamentos 
de investigación, 2016).    
 
3.3. POBLACIÓN Y CENSO  
La población estuvo conformada por 72 trabajadores que laboran en 
los restaurantes: La Table del´ Inca, Mojsa Restaurant, La Casona 
Restaurant y Los Balcones de Puno, categorizados como restaurantes 
turísticos en la ciudad de Puno y afiliados al TripAdvisor, como se presenta 

















La Table del´ Inca 20 
Mojsa Restaurant 22 
La Casona Restaurant 16 
Los Balcones de Puno 14 
TOTAL 72 
 Fuente: Gerencia de los Restaurantes 
 
Criterios de inclusión: 
 Restaurantes turísticos 
 Restaurantes afiliados al TripAdvisor 
 Trabajadores que laboran más de 3 meses  
 Trabajadores mayores de 18 años 
 
Criterios de exclusión:  
 Trabajadores menores de 18 años 
 
Unidad de análisis 
Es el trabajador que labora en los restaurantes afiliados al TripAdvisor en la 
ciudad de Puno. 
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3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN PARA 
LA RECOLECCIÓN DE DATOS 
 
3.4.1. Técnicas 
Encuesta: Permitió obtener información acerca de los factores de la motivación 
y desempeño laboral en el personal de los restaurantes afiliados al TripAdvisor. 
 
3.4.2. Instrumentos 
En el estudio se aplicaran dos instrumentos: 
 
a) Cuestionario de Motivación de Herzberg: 
Cuestionario planteado y diseñado con la técnica de Likert por Frederick 
Herzberg. Está compuesta por 34 Ítems para medir los factores intrínsecos y 
extrínsecos, así como el nivel de motivación.  
 
Evaluación cuestionario de motivación: 
Cada ítem del cuestionario fue calificado en 5 categorías:  
 
- Totalmente en desacuerdo = Al que se asignó 1 punto. 
- En desacuerdo = Recibe una puntuación de 2 puntos. 
- Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Calificado con 3 puntos. 
- De acuerdo = Se calificó con 4 puntos. 
- Totalmente de acuerdo = Fue calificado con 5 puntos. 
 
La valoración obtenida en el cuestionario por cada trabajador fue añadida y 
posteriormente comparada con la escala de calificación que veremos a 
continuación. 
 
Bajo Nivel de Motivación: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el 
rango desde 34 hasta 79 puntos. 
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Nivel Medio de Motivación: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el 
rango desde 80 hasta 125 puntos. 
Alto Nivel de Motivación: Cuando el puntaje obtenido se encuentra en el 
rango desde 126 hasta 170 puntos. 
 
b) Cuestionario de Autoevaluación del Desempeño Laboral: 
Instrumento compuesto por 16 ítems, divididas en tres dimensiones: 
 
- Responsabilidad 
- Liderazgo y relaciones interpersonales  
- Cumplimiento de metas, habilidades y destrezas 
 
         Los ítems fueron calificados en las siguientes categorías:  
 
- Siempre = 5 puntos. 
- Casi siempre = 4 puntos. 
- A veces = 3 puntos. 
- Casi nunca = 2 puntos. 
- Nunca = 1 punto. 
 
El total obtenido por cada persona fue adicionado y comparado según la 
escala de calificación: 
 
Desempeño laboral alto = 59 - 80 puntos 
Desempeño laboral medio = 38 - 58 puntos 
Desempeño laboral bajo = 16 - 37 puntos 
 
Validez del instrumento 
Los instrumentos fueron puestos a la evaluación del  juicio de expertos, con el 
fin de que el personal de los profesionales expertos en restaurantes afiliados 
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al TripAdvisor Puno, alcancen sus opiniones para dar validez a los 
instrumentos en mención. Los expertos consideran que los instrumentos son 
válidos para su aplicación. 
 
Según la prueba Crombach se ha obtenido Alfa de Crombach = 1.000 por tanto 
el instrumento es válido, porque el valor es mayor a 0,8 lo que significa que los 
instrumentos tienen una alta fiabilidad (Ver anexo 3). 
 
Confiabilidad del instrumento: 
Para dar confiabilidad al instrumento se hizo el muestreo piloto al diez por 
ciento de la muestra de estudio, producto que fue sometido a la prueba de 
Crombach. Según la prueba Crombach se ha obtenido Alfa de Crombach = 
1.000 por tanto el instrumento es válido, porque el valor es mayor a 0,8 lo que 
significa que los instrumentos tienen una alta confiabilidad (Ver anexo 3). 
 
 3.5. Procedimientos 
 Para la ejecución de esta investigación se ejecutaron las actividades que se 
detallan:  
 
- Se coordinó con los responsables  de los restaurantes elegidos para esta 
investigación, así mismo, el apoyo para ejecutar el trabajo de investigación. 
- Se coordinó con los  administradores para restablecer el horario y el tiempo 
que permita recolectar datos. 
- Se obtuvo  el consentimiento verbal del personal de los restaurantes, para 
lo cual se brindó una breve explicación de cómo responder a los 
instrumentos. 
- Los instrumentos fueron entregados en forma personal a cada trabajador, 
para ser respondido en un tiempo promedio de 20 minutos. 
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3.6. Plan de análisis de datos  
Para la preparación de la información después de la recolección de datos se 
procedió con las actividades detalladas: 
 
 Organización de los datos. 
 Se enumeraron los instrumentos. 
 Se verificaron los datos obtenidos. 
 Se codificaron los datos. 




Para responder a la hipótesis y objetivos del trabajo de investigación se utilizó 
la prueba del Coeficiente de Correlación de Pearson para establecer la 
relación entre las variables.  
Seguidamente se planteó la estadística: 
 
a) Las hipótesis a probar son: 
H0: Los factores intrínsecos y extrínsecos no tienen relación significativa 
con el desempeño laboral del personal de los restaurantes afiliados 
al TripAdvisor Puno 2016. 
 
H1: Los factores intrínsecos y extrínsecos tienen relación significativa con 
el desempeño laboral del personal de los restaurantes afiliados al 
TripAdvisor Puno 2016. 
 
b) Prueba estadística: Coeficiente de Correlación de Pearson. 
Para la comprobación de la hipótesis se utilizó  la Prueba del Coeficiente 
de Correlación de Pearson, donde la correlación de las variables estan 




El r = –1 Comprende a una correlación negativa perfecta. 
El r = +1 Comprende a una correlación positiva perfecta. 
El r = 0,  No existe ninguna correlación entre las variables. 














CAPÍTULO IV: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
TABLA 1 
RELACIÓN DE LA POLÍTICA DE LA EMPRESA Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS 
RESTAURANTES AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 
 DESEMPEÑO LABORAL 
POLÍTICA DE LA 
EMPRESA 







 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 18 25,0 1 1,4 4 5,5 23 31,9 
Nivel medio 2 2,8 20 27,7 10 13,9 32 44,4 
Alto nivel de motivación 0 0,0 4 5,6 13 18,1 17 23,7 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
  Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN DE LA POLÍTICA DE LA EMPRESA Y EL DESEMPEÑO LABORAL 










Al interpretar la tabla y figura 1, muestra a un 44.4% de trabajadores que presentan 
motivación media con la política de la empresa, el 31.9% motivación baja y el 23.6% 
alta motivación. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores tienen 
un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% desempeño 
laboral bajo. 
 
Al relacionar la motivación y el desempeño laboral encontramos al 27.8% de los 
trabajadores con nivel de motivación media cuentan con un desempeño laboral 
medio, el 25.0% con baja motivación presenta desempeño laboral bajo y el 18.1% 
con alta motivación presenta un desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0                  
(r = 0,644), por lo tanto se concluye que hay correlación en las variables “POLÍTICA 
DE LA EMPRESA” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
 
Los resultados demuestran que la política de la empresa en la mayor parte de los 
trabajadores produce motivación de media a baja, pero en el momento que la 





RELACIÓN ENTRE SUPERVISIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES 
AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 
 DESEMPEÑO LABORAL 
SUPERVISIÓN 







 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 20 27,8 2 2,7 4 5,6 26 36,1 
Nivel medio 0 ,0 20 27,8 7 9,7 27 37,5 
Alto nivel de motivación 0 ,0 3 4,2 16 22,2 19 26,4 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
 Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN ENTRE SUPERVISIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 











La tabla y figura 2 revelan que un 37.5% de los trabajadores presentan motivación 
media por la supervisión que reciben, el 36.1% motivación baja y el 26.4% alta 
motivación. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores tienen un 
desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% desempeño 
laboral bajo. 
 
Al relacionar con el desempeño laboral encontramos que, el 27.8% de los 
trabajadores con baja motivación presentan un desempeño laboral bajo, mientras 
que el 27.8% con motivación media presenta desempeño medio, en cambio el 
22.2% de trabajadores con alta motivación presentan un desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente a 0                
(r = 0,660), por tanto se afirma que hay correlación de las variables “SUPERVISIÓN” 
y “DESEMPEÑO LABORAL”, habiendo una correlación positiva moderada. 
 
Los resultados evidencian que el nivel de motivación por medio de la supervisión es 
determinante para el desempeño laboral cuanto más alta sea la motivación mejora 









RELACIÓN ENTRE RELACIÓN CON SUPERVISORES  Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS 
RESTAURANTES AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 
 DESEMPEÑO LABORAL 
RELACIÓN CON 
SUPERVISORES 







 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de 
motivación 
12 16,7 2 2,7 3 4,2 17 23,6 
Nivel medio 7 9,7 21 29,2 12 16,7 40 55,6 
Alto nivel de motivación 1 1,4 2 2,8 12 16,6 15 20,8 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
 Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN ENTRE RELACIÓN CON SUPERVISORES  Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES AFILIADOS AL 









Los resultados de la tabla y figura 3 muestran que el, 55.6% de los trabajadores 
presentan nivel de motivación media con la relación que ocurre con los 
supervisores, el 23.6% motivación baja y el 20.8% motivación alta. Respecto al 
desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 
34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar con el desempeño laboral encontramos al 29.2% de trabajadores con 
motivación media presentan un desempeño laboral medio, el 16.7% de los 
trabajadores con motivación baja desempeño laboral bajo y en similar porcentaje 
16.7% con motivación alta presenta desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0              
(r = 0,621), por lo tanto se concluye que hay correlación de las variables “RELACIÓN 
CON EL SUPERVISOR” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
 
Los resultados demuestran que la motivación que induce la relación con los 
supervisores es muy importante en el desempeño laboral, porque un nivel de 






RELACIÓN ENTRE CONDICIONES DE TRABAJO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS 
RESTAURANTES AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 









     Total 
 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 11 15,3 0 0,0 4 5,5 15 20,8 
Nivel medio 9 12,5 14 19,4 3 4,2 26 36,1 
Alto nivel de motivación 0 0,0 11 15,3 20 27,8 31 43,1 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
       Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
 
Prueba de Hipótesis 






RELACIÓN ENTRE CONDICIONES DE TRABAJO Y EL DESEMPEÑO LABORAL 










Los resultados de la tabla y figura 4 muestran que el 43.1% de los trabajadores 
respecto a las condiciones de trabajo, tienen un alto nivel de motivación, el 36.1% 
nivel medio y el 20.8% bajo nivel de motivación. Respecto al desempeño laboral, el 
37.4% de los trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño 
laboral medio y el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar las variables encontramos que, 27.8% de los trabajadores con alta 
motivación tienen un desempeño laboral alto, el 19.4% con motivación media 
muestran también desempeño laboral medio y el 15.3% con baja motivación tienen 
desempeño laboral bajo. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0              
(r = 0,635), por tanto se afirma que hay correlación de las variables “CONDICIONES 
DE TRABAJO” y “DESEMPEÑO LABORAL”, existiendo una correlación positiva 
moderada. 
 
Los resultados evidencian que a mayor motivación mejora el desempeño laboral, lo 





RELACIÓN ENTRE SALARIO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES AFILIADOS AL 
TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 









 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 20 27,8 14 19,4 8 11,1 42 58,3 
Nivel medio 0 ,0 10 13,9 14 19,4 24 33,3 
Alto nivel de motivación 0 ,0 1 1,4 5 6,9 6 8,3 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
 
Prueba de Hipótesis 






RELACIÓN ENTRE SALARIO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 











En la tabla y figura 5 muestran la relación del salario y el desempeño laboral, donde 
se aprecia que un 58.3% tienen baja motivación, el 3.3% motivación media y el 8.3% 
motivación alta. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores tienen 
un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% desempeño 
laboral bajo. 
 
Al relacionar con el desempeño laboral, encontramos a un 27.8% de trabajadores 
con baja motivación con el salario que perciben muestran un desempeño laboral 
bajo, así como el 19.4% presentan motivación media y un desempeño laboral alto, 
en cambio el 6.9% con motivación alta tienen un desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0              
(r = 0,610), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables “SALARIO” y 
“DESEMPEÑO LABORAL”, habiendo una correlación positiva moderada. 
 
Estos resultados reflejan que la baja motivación con el salario que se recibe 
presentan desempeño laboral bajo, sin embargo, a medida que aumenta la 






RELACIÓN ENTRE RELACIONES INTERPERSONALES Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS 
RESTAURANTES AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 
 DESEMPEÑO LABORAL 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 







 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 6 8,3 2 2,8 2 2,8 10 13,9 
Nivel medio 13 18,1 9 12,5 9 12,5 31 43,1 
Alto nivel de motivación 1 1,4 14 19,4 16 22,2 31 43,0 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
    Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN ENTRE RELACIONES INTERPERSONALES Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES AFILIADOS AL 











La tabla y figura 6 muestra el resultado de la relación entre las relaciones 
interpersonales con el desempeño laboral, donde el 43.1% de trabajadores 
presentan una motivación media, el otro 43.1% alta motivación y el 13.9% 
motivación baja. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores 
tienen un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% 
desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar con el desempeño laboral encontramos que, un 22.2% de los 
trabajadores con alta motivación tienen desempeño laboral alto, mientras el 18.1% 
con motivación media presenta un desempeño laboral medio, así como el 8.3% con 
baja motivación presenta un desempeño laboral bajo. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0                 
(r = 0,515), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables “RELACIONES 
INTERPERSONALES” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
 
Los resultados demuestran que las relaciones interpersonales que se mantienen en 
la empresa repercuten en el buen desempeño laboral, sin embargo las malas 





RELACIÓN ENTRE LOGRO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES AFILIADOS AL 
TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 









 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 7 9,7 1 1,4 1 1,4 9 12,5 
Nivel medio 13 18,1 14 19,4 8 11,1 35 48,6 
Alto nivel de motivación 0 ,0 10 13,9 18 25,0 28 38,9 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
 Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
 
Prueba de Hipótesis 






RELACIÓN ENTRE LOGRO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE 












Los resultados de la tabla y figura 7 muestran que, un 48.6% de trabajadores 
presentan nivel medio de motivación con el logro, el 38.9% alto nivel de motivación 
y el 12.5% baja motivación. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los 
trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y 
el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar el logro con el desempeño laboral encontramos que, el 25% de los 
trabajadores con alta motivación tienen un desempeño laboral alto, el 19.4% y 9.7% 
con nivel medio y bajo de motivación tienen desempeño laboral medio y desempeño 
laboral bajo respectivamente. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente a 0                  
(r = 0,538), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables “LOGRO” y 
“DESEMPEÑO LABORAL”, habiendo una correlación positiva moderada. 
 
Los resultados nos demuestran que en su mayoría los trabajadores tienen una 
motivación media con los logros, lo que repercute en un desempeño de nivel medio 










RELACIÓN ENTRE RECONOCIMIENTO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES 
AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 









 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 10 13,9 1 1,4 2 2,8 13 18,1 
Nivel medio 10 13,9 17 23,6 9 12,5 36 50,0 
Alto nivel de motivación 0 ,0 7 9,7 16 22,2 23 31,9 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
       Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 
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Los resultados revelados en la tabla y figura 8 nos dice que, un 50% de trabajadores 
presentan una motivación de nivel medio con el reconocimiento, el 31.9% alto nivel 
de motivación y el 18.1% nivel bajo de motivación. Respecto al desempeño laboral, 
el 37.4% de los trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño 
laboral medio y el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar con el desempeño laboral, el 23.6% de trabajadores con motivación 
media tiene un desempeño laboral medio con tendencia a tener una motivación y 
desempeño laboral bajo con un 13.9% de los trabajadores y el 22.2% con alta 
motivación presenta un desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente a 0                
(r = 0,546), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables 
“RECONOCIMIENTO” y “DESEMPEÑO LABORAL”, habiendo una correlación 
positiva moderada. 
 
Con los resultados obtenidos podemos inferir que un nivel alto de motivación 
trasciende en un buen desempeño laboral, sin embargo, mientras la motivación es 









RELACIÓN ENTRE TRABAJO EN SI Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES 
AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 
 DESEMPEÑO LABORAL 








 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 14 19,4 1 1,4 4 5,6 19 26,4 
Nivel medio 6 8,4 15 20,8 5 6,9 26 36,1 
Alto nivel de motivación 0 ,0 9 12,5 18 25,0 27 37,5 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
    Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 






RELACIÓN ENTRE TRABAJO EN SI Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 












La tabla y figura 9 demuestran que, un 37.5% de trabajadores tienen un alto nivel 
de motivación por el trabajo en sí, el 36,1% motivación media y el 26.4% baja 
motivación. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores tienen un 
desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% desempeño 
laboral bajo. 
 
Al relacionarlo con el desempeño laboral, el 25.0% de trabajadores con alta 
motivación por el trabajo en si presentan un desempeño laboral alto, el 20.8% con 
motivación media un desempeño laboral medio y el 19.4% con baja motivación 
presentan desempeño laboral bajo. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente a 0                    
(r = 0,630), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables “TRABAJO EN 
SI” y “DESEMPEÑO LABORAL”, habiendo una correlación positiva moderada. 
 
Los hallazgos determinan que, en cuanto mejora el nivel de motivación con el 
trabajo en sí, se eleva el nivel de desempeño laboral y viceversa cuando la 










RELACIÓN ENTRE RESPONSABILIDAD Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES 
AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 









 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 1 1,4 0 ,0 0 ,0 1 1,4 
Nivel medio 19 26,4 16 22,2 10 13,9 45 62,5 
Alto nivel de motivación 0 ,0 9 12,5 17 23,6 26 36,1 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN ENTRE RESPONSABILIDAD Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 










Al describir la tabla y figura 10, muestran que un 62.5% de trabajadores presentan 
un nivel de motivación media con la responsabilidad, el 36.1% alta motivación y en 
mínima proporción con baja motivación el 1.4%. Respecto al desempeño laboral, el 
37.4% de los trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño 
laboral medio y el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar la responsabilidad con el desempeño laboral encontramos al 26.4% de 
los trabajadores con motivación media tienen desempeño laboral bajo, el 1.4% 
motivación y desempeño bajo, a diferencia del 23.6% con alta motivación presenta 
un alto desempeño laboral. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0              
(r = 0,634), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables 
“RESPONSABILIDAD” y “DESEMPEÑO LABORAL”, existiendo una correlación 
positiva moderada. 
 
Los resultados obtenidos demuestran que la responsabilidad en la gran mayoría de 
los trabajadores produjo motivación de nivel medio, con tendencia a ser alta, siendo 







RELACIÓN ENTRE CRECIMIENTO Y ASCENSO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS 
RESTAURANTES AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 










 Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 19 26,4 7 9,7 3 4,2 29 40,3 
Nivel medio 1 1,4 12 16,7 16 22,2 29 40,3 
Alto nivel de motivación 0 ,0 6 8,3 8 11,1 14 19,4 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN ENTRE CRECIMIENTO Y ASCENSO Y EL DESEMPEÑO LABORAL 









La tabla y figura 11 muestran que un 40.3% de trabajadores poseen  baja motivación 
por el crecimiento y ascenso, en similar porcentaje 40.3% motivación media y el 
19.4% motivación alta. Respecto al desempeño laboral, el 37.4% de los 
trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 34.7% desempeño laboral medio y 
el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al relacionar con el desempeño laboral encontramos que, el 26.4% de los 
trabajadores con baja motivación con el crecimiento y ascenso presentan un 
desempeño laboral bajo, en cambio el 22.2% con motivación media presentan un 
desempeño laboral medio, así como el 11.1% con alta motivación tienen un 
desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente a 0                    
(r = 0,571), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables 
“CRECIMIENTO Y ASCENSO” y “DESEMPEÑO LABORAL”, existiendo correlación 
positiva moderada. 
 
Con los resultados obtenidos se demuestra que la motivación alta y media por el 
crecimiento y ascenso repercute positivamente en un desempeño laboral alto, en 















RELACIÓN ENTRE FACTORES DE LA MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LOS 
RESTAURANTES AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 2016. 
 










Nº % Nº % Nº % Nº % 
Bajo nivel de motivación 20 27,8 1 1,4 4 5,6 25 34,7 
Nivel medio 0 ,0 24 33,3 5 6,9 29 40,3 
Alto nivel de motivación 0 ,0 0 ,0 18 25,0 18 25,0 
Total 20 27,8 25 34,7 27 37,5 72 100,0 
Fuente: Cuestionario de motivación y autoevaluación del desempeño laboral del personal en restaurantes 
 
Prueba de Hipótesis 





RELACIÓN ENTRE FACTORES DE LA MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL DEL PERSONAL DE LOS RESTAURANTES AFILIADOS AL 
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La tabla y figura 12 revelan que, un 40.3% de trabajadores muestran una motivación 
laboral media, el 34.7% motivación baja y el 25.0% motivación alta. Respecto al 
desempeño laboral, el 37.4% de los trabajadores tienen un desempeño laboral alto, 
34.7% desempeño laboral medio y el 27.8% desempeño laboral bajo. 
 
Al asociar los factores de la motivación con el desempeño laboral encontramos al 
33.3% de los trabajadores con motivación media presentan desempeño laboral 
medio, el 27.8% con baja motivación desempeño laboral bajo y el 25.0% con alta 
motivación un desempeño laboral alto. 
 
Estadísticamente, el Coeficiente de Correlación de Pearson es diferente de 0               
(r = 0,747), por lo tanto se afirma que hay correlación entre variables “FACTORES 
DE LA MOTIVACIÓN” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
alta. 
 
Dichos resultados demuestran que la mayoría de los trabajadores presentan 
motivación de media a baja, dando como efecto un desempeño medio a bajo, 
porque la motivación alta que induce al buen desempeño se presenta en la cuarta 
















Estos resultados obtenidos acerca de la relación entre la motivación y el desempeño 
laboral demuestran que la mayoría de los trabajadores presentan motivación de 
media a baja, dando como efecto un desempeño de medio a bajo, porque la 
motivación alta que induce al buen desempeño se presenta en solo la cuarta parte 
de los trabajadores. Al contrastar estos resultados con la investigación de Sum 
(2015) encontramos similitud, el autor en su investigación demostró que la 
motivación tiene repercusión en el desempeño laboral del personal; pues en el 
estudio la motivación media influyó en el desempeño laboral, dando lugar a un nivel 
medio; esta situación nos indica que los trabajadores en los restaurantes afiliados 
al TripAdvisor, tienen poca motivación lo que viene generando un desempeño 
medio. Según, Ricardo (1933, p.1) la motivación impulsa al trabajador a actuar y 
comportarse de manera diferente, resultados que se reflejan en el desempeño del 
personal.  
 
Estos resultados demuestran que la política de la empresa en la mayor parte de los 
trabajadores produce motivación de media a baja, pero en medida que la motivación 
es alta el desempeño laboral mejora a un nivel alto. Estos resultados indican que a 
medida que la motivación del trabajador mejora el desempeño es alto. De Andrade 
(2012) afirma que los factores intrínsecos envuelven emociones y sentimientos 
concernientes con un crecimiento propio, un reconocimiento profesional y la 
necesidad de autorrealizarse  como persona en su trabajo. Esta teoría sustenta los 
resultados encontrados, pues una política clara permite que los trabajadores 
cumplan con los objetivos tanto institucionales como individuales (Tabla 1).  
  
Acerca de la relación entre los factores supervisión y desempeño laboral (Tabla 2), 
los resultados evidencian que el nivel de motivación por medio de la supervisión es 
determinante para el desempeño laboral cuanto más alta sea la motivación mejora 
el desempeño laboral, así como se demuestra en los resultados. Considerando que 
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la supervisión está enfocada a revisar o supervisar la labor realizada por otra 
persona, bajo su capacidad y buena aptitud (Quispe, 2016); es una situación creada 
por la mayor confianza, lo que ha permitido mejorar el desempeño laboral. 
 
Sobre la relación establecida entre la relación con los supervisores y el desempeño 
laboral (Tabla 3), los resultados demuestran que la baja motivación mediante las 
relaciones con los supervisores conducen a un desempeño laboral bajo, mientras la 
alta motivación mejora el desempeño laboral, sin embargo cabe resaltar que los 
trabajadores que presentan motivación de nivel medio, presentan un desempeño 
también medio; de esto permite inferir que la motivación es un factor fundamental 
para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. Toda relación con el 
superior como lo menciona Quispe (2016), mantiene entre el supervisor y el 
personal un acercamiento de confianza, incentivo que contribuye en la mejora del 
rendimiento del personal. Cuando la relación no tiene esa dirección, como dice 
Quispe (2010), dicha relación se podría ir deteriorando con el tiempo, principalmente 
en labores bien constituidas, donde los vínculos laborales son rígidos, estresantes 
y la autoridad del administrador se nota débil; esta situación se observa con 
frecuencia en el ámbito de trabajo, muchas veces el supervisor en lugar de 
mantener una relación productiva hace uso de poder y mantiene una relación 
vertical. 
 
Acerca de la relación entre las condiciones de trabajo y el desempeño laboral (Tabla 
4), los resultados demuestran que el mayor porcentaje de trabajadores manifestaron 
un alto nivel de motivación. Esta motivación indudablemente, ha generado un 
rendimiento en función a la motivación recibida por parte de la empresa, lo que 
implica que las condiciones de trabajo en los restaurantes por el nivel y categoría 
que tienen son bien implementados. Sobre esta condición favorable, Suarez (2012), 
ha mencionado que la motivación es parte de una estrategia que incrementa el 
rendimiento laboral, ya que dependerá de buenos recursos económicos para lograr 
los objetivos planteados, pequeñas, medianas y grandes empresas cuentan con 
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diferentes estrategias para mantener a sus trabajadores en un muy buen clima 
laboral, para que ofrezcan y den lo mejor de ellos con el fin de ser cada vez más 
productivos y eficientes en lo que hacen.  
 
Los resultados concernientes a la relación del salario y el desempeño laboral de los 
colaboradores (Tabla 5), demuestran que la mayoría muestra baja motivación, en 
quienes predomina el bajo desempeño laboral; en cambio cuando la motivación es 
alta el desempeño laboral mejora. Indudablemente esto se debe a la retribución 
económica que los trabajadores reciben por el trabajo realizado, cuando esta es 
justa y meritoria hace que los trabajadores sean impulsados a mejorar su 
rendimiento que se traduce en el buen desempeño. Sobre la afirmación Casanova 
(2002) señala que el salario que perciben los trabajadores son conformados por los 
reembolsos que se retribuyen por el esfuerzo y tiempo aplicado en la atención de 
los comensales (p.7), por ello la empresa debe mantener el mejor sistema de pago, 
ya que el trabajo tiene algún valor (igualdad interna) y que también hace un pago 
competitivo en relación con el mercado de trabajo (Robbins S. , 2009. p. 173). 
 
Resultados alcanzados en la (Tabla 6) entre las relaciones interpersonales con el 
desempeño laboral, evidencian que el alto nivel que mantienen las relaciones 
interpersonales han impulsado a los trabajadores a elevar su rendimiento a un nivel 
medio con tendencia hacia un desempeño alto; contrariamente cuando las 
relaciones interpersonales tienen un nivel bajo, el desempeño es también bajo. 
Estos resultados nos demuestran que el buen desempeño se debe en gran parte a 
las relaciones interpersonales de los integrantes de la empresa. Chiavenato (2011) 
señala que la relación y comunicación que tienen los administradores y los 
trabajadores es un acontecimiento social trascendental en cuanto se refiere a las 
relaciones interpersonales (p.91).  
 
Al establecer relación entre el logro y el desempeño laboral (Tabla 7), encontramos 
que un nivel alto de motivación impulsa al desempeño laboral alto y un nivel bajo de 
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motivación a un desempeño laboral bajo; estos resultados permiten inferir que el 
buen desempeño laboral tiene como base el logro o el éxito de las tarea realizadas; 
así como lo refiere Fernández (2002), donde el logro significa el manifiesto que un 
trabajador tiene al término de una labor de forma exitosa durante su jornada laboral. 
 
Los resultados sobre la relación entre el reconocimiento y el desempeño laboral 
(Tabla 8) nos muestra que a mayor reconocimiento mayor desempeño laboral; esta 
situación se fundamenta en que el reconocimiento es un factor que aumenta la 
productividad, así como lo refiere (Robbins S. , 2009. p. 173), “La motivación son 
procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que 
realiza un individuo para la consecución de un objetivo”. Contrastando con esta 
teoría los resultados sugieren que los trabajadores fueron motivados a través de 
reconocimientos por el rendimiento laboral, el que se refleja en el desempeño 
evaluado. De Andrade (2012) afirma que los  factores de la motivación involucran 
emociones concernientes al crecimiento profesional y personal, reconocimiento por 
las buenas tareas realizadas y la necesidad de autorrealizarse en el área de trabajo. 
 
Al relacionar los factores trabajo en si y desempeño laboral (Tabla 9), se evidencia 
que la motivación en el trabajo en si se encuentra en un nivel de medio a alto, sin 
embargo en menos de la tercera parte de los trabajadores la motivación es baja; 
situación que ha generado en los trabajadores un desempeño laboral de acuerdo al 
trabajo desarrollado; considerando que el trabajo en sí, usa al trabajador como 
fuente de buenas o malas emociones. Se puede resaltar que cuando las tareas a  
realizar se muestran atrayentes, desafiantes, creativas y variadas comprenden  de 
buenos sentimientos, lo contrario cuando el trabajo es rutinario, sofocante y muy 
difícil se tiene sentimientos malos. 
 
En la relación entre el factor responsabilidad y el desempeño laboral (Tabla 10), 
demuestran que, la mayoría de los trabajadores presentan motivación media con 
tendencia hacia la motivación alta; lo que ha impulsado a los trabajadores a mejorar 
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su rendimiento motivados por la responsabilidad; porque puesto en práctica provee 
al trabajador de capacidad para argumentar de forma individual o colectiva en el 
puesto al que le fue asignado (Fernández, 2002). 
 
El crecimiento y ascenso brinda a trabajadores la oportunidad de desarrollarse como 
persona o en el campo profesional. La falta de capacitación limita el ascenso 
positivo, creando así un desarrollo negativo que afecta al desarrollo de habilidades 
profesionales (Quispe, 2016); con los resultados, la mayoría de los trabajadores no 
están mejorando sus habilidades que puedan repercutir en el buen desempeño 
laboral, al tener una motivación baja (Tabla 11).  
 
Los resultados obtenidos en la (Tabla y Figura 12), demuestran que la motivación 
guarda relación significativa con el desempeño laboral; como se observa en los 
resultados, los trabajadores que tienen baja motivación presentan un bajo 
desempeño laboral, mientras, los que tienen una alta motivación muestran un alto 
desempeño; como se evidencia, los factores extrínsecos e intrínsecos influyen en 
el desempeño laboral; resultados que tienen fundamento en el rendimiento dentro 
de la empresa;  lo que establece que la motivación presenta correlación con el 
desempeño laboral en los trabajadores, así como lo demostró, (Olvera, 2013), 








Los factores de la motivación tienen relación significativa (r = 0.747) positiva 
moderada con el desempeño laboral del personal de los restaurantes afiliados al 
TripAdvisor Puno, porque a medida que mejora el nivel de motivación el desempeño 
laboral es bueno, aunque la mayoría de los trabajadores muestran un nivel medio 
de motivación y desempeño laboral.  
 
Segunda: 
Los factores extrínsecos política de empresa (r = 0.640), supervisión (r = 0.660), 
relación con el supervisor (r = 0.621), condiciones de trabajo (r = 0.635), salario         
(r = 0.610) y relaciones interpersonales (r = 0.515)  tienen relación positiva 
moderada con el desempeño laboral del personal de los restaurantes afiliados al 
TripAdvisor Puno, porque a medida que mejora el nivel de motivación en cada uno 
de los factores extrínsecos, el desempeño laboral es bueno; en efecto se confirma 
la hipótesis planteada. 
 
Tercera: 
Los factores intrínsecos logro (r = 0.538), reconocimiento (r = 0.546), trabajo en si 
(r = 0.630), responsabilidad (r = 0.634) y crecimiento y ascenso (r = 0.571) tienen 
relación positiva moderada con el desempeño laboral del personal de los 
restaurantes afiliados al TripAdvisor Puno, porque a mayor motivación en cada 








1. A los gerentes de los restaurantes turísticos se sugiere implementar políticas 
claras y efectivas de motivación para los trabajadores con fines de mejorar el 
desempeño laboral, así mismo, se sugiere revisar los factores motivadores, de 
tal manera que se pueda incrementar el rendimiento del trabajador y esto resalte 
en su desempeño. 
 
2. A los jefes inmediatos de los trabajadores, considerando los resultados del 
estudio, proponer a la administración mejoras motivacionales, de esta manera 
obtener el desempeño laboral idóneo que repercutirá en los logros propuestos 
por las empresas. 
 
3. Al jefe de recursos humanos, se sugiere implementar con reconocimientos e 
incentivos, como: resoluciones de felicitación, carta de felicitación, becas de 
capacitación, para ser entregados a los trabajadores por méritos ganados o el 
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CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN 
Factores intrínsecos y extrínsecos según Herzberg 
 
Datos generales: 
Servicio _______________________________N° de cuestionario_______ 
Edad___________________ Sexo M (  )    F (   ) 
Tipo de contrato ____________________ Tiempo laboral______________ 
 
INSTRUCCIONES: 
A continuación, encontrará una serie de proposiciones con relación a la motivación 
que recibe en la institución. Se solicita su respuesta sincera al respecto. Después 
de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X el número que 
corresponda a su respuesta cuan de acuerdo se encuentra con las proposiciones, 
tomando de ejemplo la tabla siguiente: 
 
N° PROPOSICIONES 1 2 3 4 5 
1 Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos.      
2 El trabajo que realizo permite desarrollar al máximo mis 
capacidades. 
     
3 Las tareas que desempeño corresponden a mi función.      
4 Mi jefe reconoce por una labor bien realizada.      
5 Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.      
6 Recibo opiniones o críticas constructivas sobre mi trabajo para 
crecer y mejorar. 
     
Totalmente 
de acuerdo 





5 4 3 2 1 
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7 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi 
puesto de trabajo. 
     
8 Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas 
y/o desafiantes. 
     
9 Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo a mi 
criterio. 
     
10 Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.      
11 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.      
12 Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida 
o bienestar de otras personas. 
     
13 Existen oportunidades de hacer línea de carrera.      
14 Me brindan la formación/capacitación necesaria para 
desarrollarme como persona y profesional. 
     
15 En el restaurante cumplen con los convenios y leyes 
laborales. 
     
16 Me siento conforme con mi horario laboral.      
17 Entiendo claramente la misión y visión de la organización.      
18 Mi organización difunde sus políticas y procedimientos.      
19 Me siento conforme con las normas y políticas del restaurante.      
20 Mi jefe tiene la formación técnica y/o profesional necesaria 
para hacer su trabajo. 
     
21 Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, 
organiza, dirige y controla nuestro trabajo. 
     
22 La gerencia es competente en llevar el servicio.      
23 Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.      
24 Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias 
e ideas. 
     
25 Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es 
fácil hablar con ellos. 
     
26 Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.      
27 Considero que la distribución física del área donde laboro me 
permite trabajar cómoda y eficientemente. 
     
28 Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.      
29 Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son 
muy buenas. 
     
30 Mi remuneración está de acuerdo al trabajo que realizo.      
31 Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.      
32 Recibo los beneficios de acuerdo a ley.      
33 Tengo buenas relaciones con mis compañeros de trabajo.      










Por favor marque con una “X” la casilla la cual usted valora a través de una escala 
representada de la siguiente manera: 
 
S = Siempre 
CS = Casi siempre 
AV = Algunas veces 
CN = Casi nunca 
N = Nunca  
 
N° Proposiciones S CS AV CN N 
Responsabilidad      
1 Cumplo con lo que requiere mi puesto de trabajo.      
 
2 
Los materiales y equipos asignados para la labor 
mantienen condiciones aceptables. 
     
 
3 
Acepto con agrado las asignaciones que me 
designa la empresa. 
     
 
4 
Estoy dispuesto a tiempos extras en mi  puesto de 
trabajo. 
     
Liderazgo y relaciones interpersonales      
5 Estoy dispuesto a relacionarme con otras personas.      





Mi vocabulario, modales y hábitos están acorde a 
mi trabajo. 
     
 
8 
Expongo con asertividad  mis ideas y/o 
desacuerdos. 
     
 
9 
Mis reacciones ante situaciones conflictivas y/o 
sugerencias están acorde al trabajo. 
     
Cumplimiento de metas, habilidades y destrezas      
 
10 
Me empeño en lograr los objetivos propuestos por 
la empresa. 
     
 
11 
Me propongo un tiempo determinado para lograr 
mis objetivos. 
     
 
12 
Cumplo con los estándares de calidad que le exige 
el área de mi trabajo. 
     
 
13 
Conozco las funciones que debo cumplir en el 
trabajo. 
     
 
14 
Utilizo las técnicas apropiadas que exige el puesto 
de trabajo. 
     
 
15 
Colaboro con el grupo y facilito el trabajo en equipo.      
 
16 
Propongo diferentes formas de solución  ante los 
inconvenientes que se pueden presentar en el 
trabajo. 










MATRIZ DE JUICIO DE EXPERTOS 
Validez de Contenido 
CRITERIOS  1 JUEZ 2     JUEZ 3    JUEZ   
1 1 1 1 3 
2 1 1 1 3 
3 1 1 1 3 
4 1 1 1 3 
5 1 1 1 3 
6 1 1 1 3 
7 1 1 1 3 
8 0 0 0 0 
9 0 0 0 0 
10 1 1 1 3 
  0.178 0.178 0.178  
 
EL CÁLCULO DEL COEFICIENTE DE CROMBACH 
a) Mediante la varianza de los ítems y la varianza del puntaje total:  
 
             K                ∑Vi 
α  =    --------      1 - -------- 
           K -1               Vt 
 
Donde: 
Vi: La suma de varianzas de cada ítem. 
Vt: La varianza del total de filas (puntaje total). 
K: El número de preguntas o ítems. 
 
RESULTADOS: 
K = 3 
∑Vi = 0.533 




Sección 1 1.500 
Sección 2 0.667 
ABSOLUTO 0.667 
  
α = 1.000 
 
Desde que Alfa de Crombach = 1.000, el instrumento es válido, porque el valor es 













PRUEBA DE ALFA CROMBACH 





    
Sección 1 1,03 
Sección 2 0,86 
Absoluto 
S2 0,86 
    
α 0,886 
 
Conclusión: Los resultados determinan que el instrumento es altamente confiable, porque α =0,886 es mayor a 0,8 
basado en los elementos tipificados por Alfa Crombach. 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 TT
1 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 1 3 2 1 3 4 1 2 3 3 3 74
2 1 3 3 2 2 1 1 3 2 3 4 4 3 2 3 2 1 1 2 1 2 3 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 3 2 71
3 3 4 2 1 2 3 2 1 2 4 5 4 1 2 1 1 1 4 3 1 2 3 4 1 3 3 1 4 2 1 1 1 5 1 79
4 3 4 4 4 3 2 3 2 4 4 4 4 1 1 3 4 4 3 4 3 3 4 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 4 4 109
5 5 4 4 3 3 2 4 3 2 4 5 4 2 1 2 4 4 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 4 4 108
6 3 4 4 1 3 4 2 1 3 4 3 2 3 1 3 1 1 2 2 1 1 4 2 1 4 2 1 2 3 1 2 3 4 1 79
7 3 4 4 3 4 4 4 1 1 4 3 3 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 3 1 2 4 1 3 3 1 2 2 3 1 79
8 3 3 2 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 5 4 3 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 2 2 4 3 4 3 110
9 5 4 3 1 3 3 3 1 1 5 5 3 4 1 1 1 1 3 3 1 1 2 4 1 1 4 1 1 4 1 1 1 4 1 79
10 4 4 3 1 4 3 2 1 1 4 4 5 1 1 1 1 1 4 2 1 1 4 4 1 2 2 1 4 2 1 1 1 4 1 77




SISTEMATIZACIÓN DE DATOS 
 
TOTAL
N° SERVICIOEDADSEXOTIPO DE TRABAJOIEMPO LABORAL1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 LIMPIEZA37 F TEMPORAL2 AÑOS 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 1 3 2 1 3 4 1 2 3 3 3 74 3 3 1 1 3 1 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 37
2 BARMAN 23 M INDEFINIDO3 AÑOS y 1/2 1 3 3 2 2 1 1 3 2 3 4 4 3 2 3 2 1 1 2 1 2 3 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 3 2 71 3 3 1 1 3 1 3 2 3 2 2 3 2 3 3 1 36
3 AYUDANDE DE BAR 20 M NINGUNO 7 MESES 3 4 2 1 2 3 2 1 2 4 5 4 1 2 1 1 1 4 3 1 2 3 4 1 3 3 1 4 2 1 1 1 5 1 79 3 3 1 1 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 37
4 SOMMELIER 42 M VERBAL 3 AÑOS 3 4 4 4 3 2 3 2 4 4 4 4 1 1 3 4 4 3 4 3 3 4 4 2 2 2 4 4 4 2 3 3 4 4 109 4 3 2 2 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 54
5 CAJERA 44 F INDEFINIDO4 AÑOS 5 4 4 3 3 2 4 3 2 4 5 4 2 1 2 4 4 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 4 4 108 4 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 55
6 ANFITRIONA 24 F TEMPORAL1 AÑO 3 4 4 1 3 4 2 1 3 4 3 2 3 1 3 1 1 2 2 1 1 4 2 1 4 2 1 2 3 1 2 3 4 1 79 4 3 1 1 3 1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 36
7 MOZO 24 M OCACIONAL8 MESES 3 4 4 3 4 4 4 1 1 4 3 3 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 3 1 2 4 1 3 3 1 2 2 3 1 79 3 3 1 1 3 1 3 2 1 4 2 3 2 3 3 2 37
8 AZAFATA19 F OCACIONAL6 MESES Y 1/23 3 2 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 5 4 3 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 2 2 4 3 4 3 110 3 2 4 4 4 2 3 4 3 4 3 2 2 2 3 4 49
9 AZAFATA34 F INDEFINIDO8 AÑOS 5 4 3 1 3 3 3 1 1 5 5 3 4 1 1 1 1 3 3 1 1 2 4 1 1 4 1 1 4 1 1 1 4 1 79 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 72
10 AZAFATA24 F NINGUNO 1 AÑO Y 8 MESES4 4 3 1 4 3 2 1 1 4 4 5 1 1 1 1 1 4 2 1 1 4 4 1 2 2 1 4 2 1 1 1 4 1 77 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 76
11 AZAFATA32 F INDEFINIDO6 AÑOS  1 2 2 4 4 2 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 3 5 4 5 3 115 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 56
12 CORREDOR46 F NINGUNO 3 AÑOS Y 1/2 3 1 2 3 4 3 3 1 2 3 4 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 2 3 1 2 2 1 4 4 1 2 1 4 2 71 3 3 1 1 3 1 3 2 1 3 2 3 3 3 3 2 37
13 PIZZERA43 F INDETERMINADO6 AÑOS  4 4 5 5 3 5 4 5 3 4 4 5 1 4 3 3 5 3 4 5 5 3 3 3 3 3 4 4 5 4 2 2 4 4 128 4 3 5 5 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 68
14 CHEF 38 M INDEFINIDO4 AÑOS Y 2 MESES5 4 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4 2 1 5 3 5 3 5 4 4 5 4 1 3 5 5 5 5 4 3 1 5 4 135 5 4 4 5 5 5 5 2 3 5 4 5 5 4 4 4 69
15 SUB CHEF39 INDETERMINADO4 AÑOS 4 5 5 3 5 4 4 5 3 5 4 5 4 4 5 3 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 5 5 5 4 4 3 4 4 142 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 74
16 AYUDANDE DE COCINA28 M TEMPORAL2 AÑOS 4 4 4 2 4 5 5 4 2 5 4 4 5 2 2 4 2 1 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 2 2 2 5 4 116 1 2 2 2 2 2 3 3 3 4 1 3 2 3 4 3 40
17 AYUDANTE DE COCINA29 F NINGUNO 6 MESES 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 122 5 3 2 2 2 2 5 3 2 5 5 5 5 5 3 3 57
18 COCINERA30 F VERBAL 1 AÑO 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 1 2 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 2 2 2 117 4 3 2 2 1 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 52
19 COCINERO24 M TEMPORAL2 AÑOS 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 2 3 4 2 5 5 4 2 4 4 4 5 4 5 5 5 5 2 2 4 4 2 137 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 3 5 5 5 4 5 72
20 STEWARD27 F TEMPORAL3 AÑOS 3 2 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 3 4 5 134 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 75
21 STEWARD38 F TIEMPO COMPLETO4 AÑOS 3 4 4 3 2 3 4 4 4 4 5 3 2 3 3 2 4 3 3 3 2 4 4 3 5 5 4 3 4 3 3 2 4 2 114 5 3 2 2 2 5 5 2 3 3 4 5 5 5 5 2 58
22 JUGUERIA46 F INDEFINIDO4 AÑOS 4 4 5 5 4 4 5 3 3 4 5 3 2 3 3 2 5 5 4 2 4 3 4 3 3 4 4 4 4 2 2 3 4 3 122 4 3 2 2 2 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 52
23 LAVANDERIA 36 F NINGUNO 3 AÑOS 2 3 4 2 3 4 4 3 4 5 5 3 1 1 4 4 3 2 2 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 2 1 2 4 2 106 4 3 2 2 2 3 4 2 2 5 4 4 5 4 4 3 53
24 LIMPIEZA32 F NINGUNO 8 MESES 4 4 4 3 3 2 4 4 3 4 4 4 2 2 2 2 4 3 3 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 2 2 2 4 4 106 4 3 2 2 2 5 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 54
25 CAJERA 37 F TEMPORAL7 MESES 4 4 4 3 3 2 4 4 4 3 1 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 4 4 4 2 2 4 4 112 4 3 2 2 3 3 4 2 4 4 3 4 4 4 3 3 52
26 ANFITRION33 M NINGUNO 11 MESES 4 4 3 1 4 4 3 1 1 4 4 4 1 1 1 1 1 4 3 1 1 4 3 1 1 3 1 2 4 1 1 1 4 1 78 3 3 1 1 1 1 3 2 1 3 2 3 3 3 3 2 35
27 BARMAN 26 M TIEMPO COMPLETO2 AÑOS Y 1/24 4 4 3 4 4 4 4 2 5 4 4 5 2 2 4 2 1 4 3 4 2 4 3 2 4 4 4 4 2 2 2 5 4 115 4 3 3 2 3 3 5 2 3 3 2 4 3 3 2 2 47
28 AYUDANTE DE BAR31 F NINGUNO 2 AÑOS 4 5 5 2 4 5 4 3 2 4 5 4 2 4 1 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 2 2 5 4 129 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 74
29 SOMMELIER 47 M INDETERMINADO7 AÑOS 3 4 3 3 4 4 3 3 3 5 4 3 4 5 4 4 3 4 5 4 5 5 3 3 5 4 4 3 5 5 3 4 4 4 132 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 5 4 5 4 71
30 MOZO 21 M OCACIONAL9 MESES 4 3 4 1 3 4 4 1 1 4 5 4 1 1 2 1 1 3 3 1 1 3 3 1 1 3 1 1 4 1 2 1 4 1 78 3 3 1 1 1 1 3 2 1 3 2 3 4 3 3 2 36
31 MOZO 24 M TEMPORAL1 AÑO 4 4 3 3 5 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 5 4 4 3 4 3 4 2 3 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 121 4 3 2 2 3 4 4 2 4 4 2 3 4 4 4 3 52
CUMPLIMIENTO DE METAS 
HABILIDADES Y DESTRESAS

































N° SERVICIOEDADSEXOTIPO DE TRABAJOIEMPO LABORAL1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
32 MOZO 21 M TEMPORAL1 AÑO Y 1/22 2 3 1 5 3 5 1 5 3 3 1 3 1 1 1 5 2 1 1 1 1 3 1 1 3 1 2 5 1 1 1 1 1 72 3 3 1 1 2 2 3 1 2 2 2 3 2 3 3 1 34
33 MOZO 22 M TEMPORAL3 AÑOS 4 4 3 1 4 5 4 1 1 4 4 5 1 1 1 1 1 3 3 1 1 4 3 1 1 2 1 1 4 1 1 1 4 1 78 3 3 1 1 1 1 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 34
34 CAMARERO 32 M OCACIONAL11 MESES 2 2 4 1 2 2 1 1 2 2 5 3 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 1 2 3 3 2 1 1 1 3 5 3 67 3 3 1 1 1 1 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 35
35 ATENCION AL CLIENTE 32 M IND FINIDO4 AÑOS 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 160 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79
36 CORREDOR28 M TIEMPO COMPLETO3 AÑOS y 1/2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 3 5 4 5 124 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 72
37 CHEF 21 M NINGUNO 5 MESES 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 1 4 3 4 3 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 4 2 114 5 4 3 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 4 70
38 SUB CHEF28 TEMPORAL2 AÑOS 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 129 5 5 4 3 4 3 3 4 5 5 3 5 5 5 3 3 65
39 COCINERO25 M NINGUNO 1 SEMANA 5 5 5 4 4 3 5 3 5 4 3 1 5 5 3 5 3 2 3 4 5 3 3 2 5 5 5 5 5 3 3 1 5 4 131 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 74
40 AYUDANTE DE COCINA31 F OCACIONAL10 MESES 4 3 3 3 3 3 3 1 3 3 4 4 4 2 2 1 2 2 2 1 1 2 3 1 3 1 1 2 3 1 1 1 4 2 79 5 3 4 3 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 70
41 AYUDANTE DE COCINA27 M TIEMPO COMPLETO1 AÑO 5 4 5 5 4 3 4 4 3 5 4 4 2 3 4 2 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 126 4 4 5 3 4 3 5 4 4 4 3 4 5 4 4 3 63
42 STEWARD29 F NINGUNO 1 AÑO Y 7 MESES3 2 4 3 3 2 4 3 4 4 5 3 1 2 2 3 4 4 2 3 4 4 4 2 2 3 4 4 4 2 2 2 4 4 106 3 3 4 2 5 3 5 2 3 4 3 4 4 4 5 3 57
43 LAVANDERIA 43 F NORMAL 4 AÑOS 2 4 4 1 2 4 3 1 1 5 4 2 2 1 3 1 1 3 3 1 1 4 4 1 1 4 1 3 4 1 2 1 2 1 78 3 3 1 1 1 2 3 2 1 3 2 3 3 3 3 2 36
44 LIMPIEZA20 F NINGUNO 1 AÑO 3 4 4 1 2 3 3 1 1 5 4 2 2 1 3 1 1 3 2 1 1 4 4 1 3 4 1 2 4 1 3 1 2 1 79 3 3 1 1 2 1 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 35
45 CAREJO43 M INDETERMINADO6 AÑOS  2 4 4 3 2 3 3 4 4 5 5 3 4 5 3 2 4 3 2 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 2 4 3 116 3 3 2 2 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 2 54
46 ANFITRION 31 M OCACIONAL8 MESES 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 1 1 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 1 2 1 4 4 115 5 3 5 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 71
47 BARMAN 25 M TEMPORAL10 MESES 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 2 3 2 4 3 124 3 3 2 2 2 4 4 2 3 4 4 3 5 4 4 3 52
48 SOMMELIER 27 M TIEMPO COMPLETO2 AÑOS 2 3 2 4 3 2 2 1 2 2 3 4 3 1 4 1 1 4 2 1 2 4 3 1 2 3 1 4 3 1 2 2 3 1 79 3 3 3 1 1 2 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 37
49 MOZO 31 M OCACIONAL6 MESES 4 3 5 4 4 4 5 1 2 5 5 1 5 1 1 5 5 5 1 4 4 4 3 3 5 4 4 3 5 4 1 1 5 3 119 3 3 1 1 2 2 4 3 1 4 4 3 4 4 4 4 47
50 MOZO 21 M TEMPORAL1 AÑO Y 5 MESES 3 4 4 3 2 3 3 4 4 5 5 3 4 5 3 2 4 3 2 3 2 4 4 3 4 5 4 3 4 4 3 2 4 3 118 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 5 5 5 2 71
51 CORREDOR19 M NINGUNO 4 MESES 3 2 2 3 4 3 2 2 2 3 4 2 1 1 1 2 3 3 2 1 1 2 3 1 2 2 1 4 4 1 2 1 4 1 75 3 3 1 1 1 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 36
52 CHEF 33 M TEMPORAL1 AÑO 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 134 5 4 5 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 74
53 SUF CHEF33 TEMPORAL1 AÑO Y 1/24 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 5 4 3 2 4 4 120 4 3 4 3 3 3 5 3 4 4 3 5 4 4 3 3 58
54 COCINERO23 M OCACIONAL6 MESES 4 3 2 2 3 4 3 1 2 5 5 3 3 1 1 1 1 2 3 1 1 2 2 1 3 3 1 1 4 1 3 1 4 1 78 4 3 5 3 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 71
55 AYUDANTE DE COCINA37 F NINGUNO 1 AÑO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 132 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 75
56 STEWARD48 F CONTRATADO8 Ñ S  5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 2 2 4 2 1 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 1 3 1 133 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 76
57 LIMPIEZA32 F VERBAL 1 AÑO Y 5 MESES3 2 4 1 3 2 1 1 1 3 4 3 2 1 2 1 1 3 2 1 1 5 4 1 3 4 1 4 5 1 1 2 5 1 79 3 3 1 1 1 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 37
58 LAVANDERIA 40 F NINGUNO 9 MESES 4 4 2 4 3 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 2 3 1 4 2 107 3 3 2 2 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 53
59 CAJERO28 M TEMPORAL3 AÑOS 4 5 3 1 2 4 3 1 1 5 5 4 3 1 1 1 1 3 3 1 1 2 2 1 1 3 1 2 5 1 3 1 3 1 79 3 3 2 2 2 5 5 2 4 5 2 3 4 4 4 3 53
60 ADMINISTRADOR 39 M INDETERMINADO5 AÑOS 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 154 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79
61 BARTENDER25 M TIEMPO COMPLETO2 AÑOS Y 1/24 3 4 4 4 4 5 4 3 5 4 5 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 2 3 4 3 127 4 4 5 1 5 3 5 3 3 4 5 5 5 4 4 3 63
62 CORREDOR22 M MEDIO TIEMPO8 ESES 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 4 4 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 4 2 2 2 3 3 4 2 3 2 4 4 106 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 58
63 MOZO 25 M PARCIAL 11 MESES 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 1 5 3 5 4 5 4 4 5 5 1 2 5 5 5 5 5 5 1 5 4 147 5 4 5 5 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 4 4 72
64 AZAFATA 26 F NINGUNO 7 MESES 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 2 2 5 3 124 3 3 4 4 4 1 4 3 3 4 3 4 4 4 5 3 56
65 MOZO 25 M NINGUNO 2 AÑOS Y 4 MESES4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 2 4 4 123 3 3 2 2 2 4 4 2 5 4 2 3 4 4 5 4 53
66 CAMARERO 31 M INDEFINIDO2 ÑOS 2 2 4 1 3 1 1 1 2 3 3 3 1 1 1 1 4 3 3 1 1 5 5 1 5 5 1 1 1 1 1 1 4 1 74 3 3 1 1 2 1 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 37
67 CHEF 42 M INDEFINIDO5 AÑOS 4 4 5 5 3 5 4 5 3 4 4 5 1 4 3 3 5 3 4 5 5 4 4 3 3 5 5 4 4 3 4 5 5 5 138 4 3 5 5 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 68
68 SUB CHEF51 INDEFINIDO5 AÑOS 4 4 4 1 1 4 5 4 4 4 1 3 4 1 4 4 5 5 4 1 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 1 1 2 2 118 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 76
69 COCINERO22 M TEMPORAL1 AÑO 4 2 3 4 4 4 4 2 3 4 5 4 1 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 5 4 4 3 2 2 5 3 117 4 4 2 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 53
70 AYUDANTE DE COCINA31 F TIEMPO COMPLETO1 AÑO Y 7 MESES1 2 3 1 4 4 2 1 1 4 5 4 3 1 2 1 1 3 3 1 1 3 4 1 1 4 1 4 1 1 1 4 3 1 77 3 3 1 1 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 1 35
71 AYUDANTE DE COCINA25 F TIEMPO COMPLETO5 MESES 4 4 2 1 3 2 4 1 1 4 4 4 2 1 2 1 1 3 3 1 1 3 4 1 1 3 1 4 4 1 2 1 4 1 79 3 3 1 1 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 36
72 STEWARD28 F TEMPORAL1 AÑO Y 1/23 2 4 1 4 2 3 1 1 4 5 2 1 1 2 1 1 2 3 1 1 4 4 1 1 4 1 4 4 1 2 2 4 1 78 3 3 1 1 2 1 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 37
CONDICION SALARIO RELC. RESPONSABILID LIDERAZGO Y RELC CUMPLIMIENTO DE METAS TRABA RESPONSABILID CREC Y POLITICAS SUPERVISIO RELACION CON 










DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,538** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
LOGRO Correlación de Pearson ,538** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,538), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “LOGRO” y 
“DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 











DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,546** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
RECONOCIMIENTO Correlación de Pearson ,546** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,546), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables 
“RECONOCIMIENTO” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 










DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,630** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
TRABAJO EN SI Correlación de Pearson ,630** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,630), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “TRABAJO EN SI” y 
“DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 











DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,634** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
RESPONSABILIDAD Correlación de Pearson ,634** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,634), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables 
“RESPONSABILIDAD” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación 
positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 












DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,571** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
CRECIMIENTO Y 
ASCENSO 
Correlación de Pearson ,571** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,571), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “CRECIMIENTO Y 
ASCENSO” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 










DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,644** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
POLITICAS Correlación de Pearson ,644** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,644), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “POLITICA DE LA 
EMPRESA” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 










DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,660** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
SUPERVISIÓN Correlación de Pearson ,660** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,660), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “SUPERVISIÓN” y 
“DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 
















DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,621** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
RELACIÓN CON 
SUPERVISORES 
Correlación de Pearson ,621** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,621), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “RELACIÓN CON 
EL SUPERVISORES” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 











DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,635** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 
Correlación de Pearson ,635** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,635), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “CONDICIONES DE 
TRABAJO” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva 
moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 










DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,610** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
SALARIO Correlación de Pearson ,610** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,610), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “SALARIO” y 
“DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 












DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,515** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
Correlación de Pearson ,515** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,515), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “RELACIONES 
INTERPERSONALES” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación 
positiva moderada. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 












DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson 1 ,747** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 72 72 
MOTIVACIÓN LABORAL Correlación de Pearson ,747** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 72 72 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Hemos obtenido un valor del coeficiente de Pearson distinto de 0 (r = 0,747), por lo 
que podemos afirmar que existe correlación entre las variables “MOTIVACIÓN 
GENERAL” y “DESEMPEÑO LABORAL”, siendo la correlación positiva alta. 
Hecho esto, sabemos que es lo que ocurre en la muestra, pero queremos conocer 
la situación en la población. Para ello realizamos un contraste de hipótesis, donde: 
 H0: r = 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuya correlación es cero, NO hay correlación). 
 H1: r ≠ 0 (El coeficiente de correlación obtenido procede de una población 
cuyo coeficiente de correlación es distinto de cero, SÍ hay correlación). 
En el presente resultado se tiene una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo 
que puede rechazarse la hipótesis nula. Puede afirmarse que existe una relación 
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FACTORES MOTIVACIONALES EN EL DESEMPEÑO LABORAL EN 
RESTAURANES TURÍSTICOS AFILIADOS AL TRIPADVISOR PUNO 
El Perú, un país inserto en la globalización, en el que se fomenta la empresa y 
microempresa así como pequeños emprendedores, requiere de personal eficiente y 
eficaz; que se comprometa con los lineamientos fundantes de la empresa para la que 
laboran. Estos, los trabajadores, son la primera cara de toda empresa y por lo tanto 
deben estar altamente motivados, asimismo la investigación inserta criterios de 
evaluación de la relación supervisor-trabajadores de interesante análisis que 
repercute en el desempeño del trabajador, que sin duda los datos analizados permiten 
mejorar el desempeño del trabajadores y su relación con las políticas de la empresa 
así como su relación con los supervisores.  
Sin embargo, la mayoría de los propietarios, administradores y/o supervisores de las 
empresas en las  que se ha realizado la investigación carecen de personal motivado 
o no se identifican plenamente con los valores, misión y visión de la empresa, así 
como no se afianza la relación Trabajador-supervisor, por tal razón se ha identificado 
las principales variables en torno a la motivación y de esta manera determinar un plan 
de trabajo para revertir esta situación y que sirva como modelo para la aplicación en 
otras empresas siendo este un diseño basado en una investigación que se ha 
realizado en cuatro establecimientos (empresas reconocidas a nivel nacional) 
categorizados como restaurantes turísticos en la ciudad de Puno además de estar 
afiliados al TripAdvisori, entre los años 2016 y 2018.  
La investigación se concluye entre muchos datos que solo el 18.1% con alta 
motivación presenta un desempeño laboral alto. Los resultados demuestran que la 
política de la empresa en la mayor parte de los trabajadores produce motivación de 
media a baja, pero en el momento que la motivación es alta el desempeño laboral 
mejora a un nivel alto. Asimismo, la relación no solo con las políticas de la empresa 
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es importante sino que también lo es, el que trasmite estos lineamientos que 
denominare supervisor, en este sentido, solo el 22.2% de trabajadores con alta 
motivación presentan un desempeño laboral alto. Estos resultados evidencian que el 
nivel de motivación por medio de la supervisión es determinante para el desempeño 
laboral cuanto más alta sea la motivación mejora el desempeño laboral, así como se 
demuestra en los resultados de dicha investigación, tal es que la motivación que 
induce la relación con los supervisores es muy importante en el desempeño laboral, 
porque un nivel de motivación alta induce al buen desempeño laboral y viceversa 
cuando la motivación es baja. Esta variable es de interés pues los propietarios o 
directivos de una empresa deben prestar especial interés en los supervisores y la 
relación supervisor-trabajadores ya que esta relación es de vital importancia para el 
fracaso o el éxito de una empresa.  
Es por eso que estos datos entre otros dan pie a trabajar en estos doce indicadores 
de esta investigación para revertir o mantener, en fracaso o éxito de las empresas, 
por lo que es necesario este material para su análisis y aplicación en empresas que 
deseen en primera instancia conocer la realidad de su empresa, entiéndase como un 
diagnostico situacional una vez establecidas estas, aplicar medidas a fin de mejorar 
por un lado la motivación de los trabajadores y su relación con la políticas de la 
empresa mediante el supervisor,  
Por lo detallado líneas arriba, la aplicación de este modelo de investigación y su 
aplicación será de vital importancia para los propietarios, empresarios y/o 
emprendedores a fin de mejorar la eficacia y eficiencia del personal de su empresa, y 
su motivación a fin de obtener mejorar la rentabilidad de la empresa y su 
posicionamiento en un mercado cada vez más competitivo recordando siempre que el 
personal es la cara de nuestra empresa y se le debe tener altamente motivado.  
 
TripAsvisor es una página de internet donde los usuarios de servicios turísticos a nivel mundial realizan 
comentarios acerca de sus experiencias, sobre las instalaciones del lugar donde visitan, los productos que 
consumen y sobretodo el servicio que reciben en cualquier tipo de empresa alrededor del mundo y esto determina 
la calificación del establecimiento.  
                                                             
